


انسانیبرنامه ریزی نیروی 

دکتر مکوندی: استاد

بهروز افضلی  : تهیه کننده 



مقدمه

ز برای نیل کمک می کندتا نوع و میزان نیروهای انسانی مورد نیامدیران برنامه ریزی نیروی انسانی،به 

.سازمان را جذب و گزینش نمایندبه اهداف و برنامه های آینده 

ح ریزی  طر.فیزیکی و منابع انسانی نیاز دارد-هر سازمانی برای نیل به اهداف خویش به منابع مالی 

ظ و  منابع انسانی یکی از وظایف اصلی مدیران منابع انسانی است و دقت و صحت نسبی آن در حف

.بقای سازمان اثر به سزایی دارد



تعریف برنامه ریزی نیروی انسانی

حرکت برنامه ریزی نیروی انسانی فرایندی است که به وسیله آن ورود افراد به سازمان و•
و گردش آنها در داخل سازمان و خروج آنها از سازمان پیش بینی و برای آن به گونه ای
برنامه ریزی می شود که هر گاه در هر جای سازمان پستی خالی شد مسئولان سازمان

.باشندغافلگیر نشوند و همیشه نیروهای شایسته ای برای تصدی آن پست آماده داشته

چهبهخوداهدافبهنیلبرایکهکندمیمعینسازمانآنوسیلهبهکهاستفرایندی•
.داردنیاززمانیدرچهومشاغلیچهبرایمهارتهاییوتخصصچهکارمند،باتعداد

عمنابلحاظازسازماننیازهایبینیپیشازاستعبارتانسانیمنابعریزیطرح•
.شودطیبایدنیازهاآنبرآوردنبرایکهمراحلیوانسانی



}}

مرحله اول 

تعیین موجودی نیروی انسانی
فهرست موجودی مهارتها( الف

سیستم اطلاعاتی منابع انسانی( ب

طرح جانشینی( ج
مرحله دوم 

بررسی اهداف آتی سازمان

مرحله چهارم 

برآورد عرضه 
نیروی انسانی

مرحله سوم 

برآورد نیروی انسانی 

مورد نیاز سازمان

روش روندیابی( الف

روش نسبت یابی( ب

روش همبستگی( ج 

روش رگرسیون( د

روش شبیه سازی( ه 

صورت موجودی مهارتهای ( الف

مدیریتی 

جدول جایگزینی ( ب

نظر سرپرست ( ج
روش دلفای ( د

وضعیت عمومی اقتصادی ( الف 

بازارهای محلی کار( ب
بازارهای تخصصی کار ( ج

مرحله پنجم
مقایسه عرضه و تقاضا

عرضه مساوی با تقاضا
تقاضا بیشتر از عرضه 

(کسری نیرو)
(اضافه نیرو)تقاضا کمتر از عرضه 

منابع 

داخلی 

منابع 

خارجی



مقایسه عرضه و تقاضا

عرضه مساوی با تقاضا

ادامه وضع موجود•

برگزاری دوره اموزشی وآموزش مهارت •

های مورد نیاز سازمان 

تقاضا بیشتر از عرضه

کارمند یابی•

انتخاب و استخدام•

آموزش کارمند•

تربیت مدیر•

فرا خوانی و دعوت مجدد•

استخدام پیمانی•

اضافه کاری•

تقاضا کمتر از عرضه

کاهش ساعات کار •

بازنشستگی زودرس•

باز خرید•

عزل و برکناری•

حذف شغل•

کاریابی•



مراحل برنامه ریزی نیروی انسانی•

انسانینیرویموجودیتعیین•

سازمانآتیاهدافبررسیومطالعه•

سازماننیازموردانسانینیرویبرآورد•

انسانینیرویعرضهبرآورد•

اساسآنبرسازمانپرسنلیهایسیاستوتعیینانسانینیرویتقاضاوعرضهمقایسه•



تعیین موجودی نیروی انسانی

مشخصات وخصوصیات نیروی انسانی برنامه ریزی  نیروی انسانی تعییناولین مرحله
.موجود در سازمان است

:  روشهاي این مرحله عبارتنداز

تهیه فهرست موجودی مهارتها: الف 

سیستم اطلاعاتی منابع انسانی: ب 

طرح جانشینی: ج 



تهیه فهرست موجود مهارتها:الف
جربه کاری فرمهایی که کارکنان در هنگام استخدام و بعد از آن پر می کنند اطلاعاتی از قبیل خصوصیات فردی، مدارج تحصیلی، سوابق و ت

و  سطح حقوق

(  HRIS)سیستم اطلاعاتی منابع انسانی : ب
ابعمناطلاعاتیسیستمپیدایشبهانسانیمنابعدربارهاطلاعاتپردازشوآوریجمعبرایکامپیوتریمختلفهایبرنامهازاستفاده
،کوتاه،دقیقو،صحیحروزبهبایداطلاعاتاین،استشدهاطلاعاتآوریجمعدستیروشهایجایگزینتدریجبهوگردیدهمنجرانسانی
.باشدبهنگامو،کاملمناسبومربوط

اطلاعاتیسیستمیکاندازیراهوطراحیروش

مطالعه و شناخت سیستم فعلی

تعیین اولویتهای اطلاعاتی

طراحی سیستم اطلاعاتی جدید

انتخاب و نصب کامپیوتر

 حفظ کیفیت سیستم اطلاع رسانی



طرح جانشینی: ج

تهیهجداگانهطوربههایشانمسئولیتوارشدومیانیمدیراناسامیازفهرستیابتداروشایندر

میشود

گرددمیبررسیپستهااینشدنخالیاحتمالوبررسیسازمانمدیریتیپستهایکلیه

درهکپستهاییکردنپرتواناییسازمانآیاکهشودمیمشخصومقایسهیکدیگربااطلاعات

کهدهدمینشانمطالعهایننتیجهخیر؟یاداردراشوندمیخالیمنتظرهغیرطوربهیاکارجریان

خیریاداردوجودبالاترپستهایاحرازبرایمستعدیافرادسازماندر

)



بررسی اهداف آتی سازمان 

وعنوسازماناهدافبایدشودتعیینانسانینیرویبهسازماننیازاینکهازقبل•
.گرددمشخصریزیبرنامهدورهیکدرآنعملیاتوفعالیت

اهدافاینبهدستیابیاثردررودمیانتظارکهدرآمدهاییوسازمانکلیاهداف•
کیفوکموانسانینیرویبهسازماننیازتعییندراصلیعاملدو،شودعایدسازمان

.باشدمیآن

-



تقاضا برای نیرو

اینبهیجوابگویبرایلازمنیروهایتعدادسپسوگرددبرآوردسازمانخدماتیاتولیداتبرایتقاضامیزان•
.شودتعیینتقاضا

یاخدماتاتتولیدبرایبازاردرکهاستتقاضاییمیزانانسانی،نیرویبهنیازبینیپیشدرعاملترینمهم•
.داردوجودسازمان

–



:موثرندانسانینیرویبرایتقاضادرنیززیرعواملشدهذکرمواردبرعلاوه

برآورد. .شوندمیخارجسازمانازمختلفعللبهکهنیروهایی1

.آیندهدرنیازموردهایمهارتباانسانینیروهایفعلیمهارتهایتطبیقمیزان.2

.جدیدبازارهایبهورودیاوتولیداتکیفیتافزایشمحصولات،کردنمتنوعزمینۀدرتصمیماتخاذ.3

.فعلیهایرویهوهاروشتغییروتکنولوژیپیشرفت.4

.آنبهبیشترمنابعاختصاصیاسازمانبودجۀافزایش.5



انواع مدل های برنامه ریزی نیروی انسانی

روش روندیابی  . 1

روش نسبت یابی. 2

روش همبستگی. 3

روش رگرسیون. 4

روش شبیه سازی. 5



سالرچنددکهافرادیتعدادمطالعهبامیتوانراانسانینیرویبهآتینیازهایبینیپیش:یابیروندروش
.کردآغازاندآمدهدرسازماناستخدامبهگذشته

عینمعاملیکمیاننسبتافراد،راندمانیاکارکردثباتفرضباروشایندر:یابینسبتروش

شودمیسنجیدهنیازموردافرادتعدادو(فروشحجممانند)

.دکرمحاسبههمبستگیروشوسیلهبهتوانمیرامتغییردومیانآماریرابطه:همبستگیروش
موردافرادادتعدوسازماندرفعالیتیمیزانمیانارتباطروشاین،دربالاییتایدوبهنسبتروشدقیقترین

کردبینیپیشتوانمیباشد،داشتهوجودعاملدومیانهمبستگیوارتباطچنانچه.شودمیبررسینیاز

بودخواهدچقدرنیازموردافرادتعدادنظر،موردفعالیتمیزانتغییرصورتدر



رمتغیمورددرکهاطلاعاتیازاستفادهباتوانمیآنطریقازکهاستروشیرگرسیون:رگرسیونروش
.کردبینیپیشراوابستهمتغیرهایداردوجودمستقل

بیشامیکهوهنگسادهخطیرارگرسیونمیشودمطالعهوابستهمتغیریکومستقلمتغیریکتنهاکههنگامی
.نامندمیمتغیرهچندمرکبرگرسیونراانباشدداشتهوجودمستقلمتغیریکاز



پیچیدگیازبقیهبهنسبتروشاین:سازیشبیهروش

بطورمصنوعیکهمدلهاییساختن.استبرخورداربیشتری

مطرحرامسائلکندمیمنعکسراخارجدنیایواقعیشرایط

میتوانکامپیوترازاستفادهبانمودهمطالعهو

دادنانجامباوکردمدلواردرابسیاریمتغیرهای

بدیننمودمطالعهرانتایجآن،رویمختلفیآزمایشهای

نهاییتصمیماتخاذازقبلمیتواندگیرندهتصمیمطریق

.کندمشاهدهوتجربهمدلدرراخودتصمیماتاثر



برآورد عرضه نیروی انسانی 

:روش می تواند نیروی انسانی مورد نیاز خود را تامین نماید2سازمان به 

.aمنابع داخلی

.bمنابع خارجی

برآورد عرضه نیرو از منابع داخلی 

:روش های اصلی برآورد نیروهای موجود در سازمان عبارتنداز

فهرست موجودی مهارت های مدیریتی-الف

جدول جایگزینی -ب

نظر سرپرست-ج

روش دلفای-د



.

جدول جایگزینی
.  جدول جایگزینی با استفاده از اطلاعات فهرست موجودی مهارت ها و فهرست موجودی مهارت های مدیریتی ترسیم می شود

.استشدهقید،شونداوجانشینتوانندمیکهکسانینامهمچنینوآنفعلیشاغلنامشغل،عنوانآندرکهاستسازمانینمودارهمان

.دهدمیمدیربهراسازمانازواحدهایییاسازماندرافراداستخدامیوضعیتازروشنیتصویر

.گیردمیقراراستفادهموردنیزگیردصورتآنهاسازیآمادهوپرورشبرایبایدکههاییبینیپیشوافرادشغلیمسیرتعیینبرای

.دهدمیقراراختیاردرراانسانینیرویهایگیریتصمیمبرایکاملوشدهبندیطبقهومهماطلاعاتامااست،گیروقتکاریجدولاینتنظیم

.بودخواهندموثرتروترصحیحنیزآنبرمبتنیاقداماتشود،استفادهتردقیقمعیارهایازجدولتنظیمدرچههر

.اطلاعات این جدول باید مرتبا مرور شده و به روز در آیند



تفاوت جدول جایگزینی و طرح جانشینی

مان ، در  جدول جایگزینی سعی بر این است که با یافتن بهترین افراد موجود در ساز

ر جانشین مدیران فعلی و در پست های حساس نمود، اما دآینده ای نزدیکآنها را در 

ورشتربیت و پرو مستعدکارکنان پرتوان و شناسایی طرح جانشینی، تاکید بر 

.آنهاست

کسیهچجانشینتواندمیکسیچهکهنیستاینتعیینتنهاجانشینی،طرحدرهدف

.داردراآنبهرسیدنتواناییفردکهاستحدودیتعیینهدفبلکهشود،

)



نظر سرپرست

زنیاموردافرادتعدادمورددرداردعهدهبرراکاریسرپرستیکهفردیازروشایندر

.شودمینظرخواهیدارند،راواحدآندرکارآمادگیکسانیچهکهاینوکارآنبرای

:روشایناشکالات

باشدمیاوشخصینظراظهاروعقیدهتنهاسرپرستبرآورد.

ولهمحوظایفسایربهسرپرستپرداختنازمانعاستممکنوبودهگیروقتکاری

.شود

کهددارنمحیطوسازمانکلبارابطهدرگستردهاطلاعاتبهنیازهابینیپیشاین

.ندارنداختیاردررااطلاعاتاینسرپرستانمعمولا



روش دلفای

ازآیدپیشمستقیمرویاروییوشوندجمعمیزیکدورکهاینبدونگروهاعضای

.کنندمیاستفادهیکدیگرنظرات

دشومیآوریجمعآنهانظرهایوتوزیعاعضابینپرسشنامهسرییکروشایندر

.رسدمیاکثریتنظربهمراحلیطیو



.bبرآورد عرضه نیرو از منابع خارجی

کهدبرسنتیجهاینبهسازمان،داخلیمنابعازانسانینیرویبرآوردنتیجهدراگر

کافیسازمانیهایپستتصدییاامورانجامبرایسازماندرموجودنیروهای

.شوندمتوسلخارجیمنابعبهبایدسازماننیستند،

:داردبستگیزیرعواملبهکاربازاردرنیروعرضهمیزان

مثلا بیکاری(وضعیت عمومی اقتصادی( 

بازارهای محلی کار

بازارهای تخصصی کار



روش های مورد استفاده هنگام فزونی عرضه بر تقاضا
مهمترین مسئله ای که سازمان هنگام  رکود با آن مواجه است کاهش دادن نیروهای موجود است

برکناری

بازنشستگی زودرس و بازخرید

کاهش ساعات کار

  مامور کردن افراد

 مرخصی بدون حقوق

حذف شغل

کاریابی



با تشكراز توجه شما 


